FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

EL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA CORTE
SUPERIOR DE LIMA, 2024

Linea de investigacion:
Gobernabilidad, derechos humanos e inclusion social

Tesis para optar el Titulo de Especialista en Docencia y Gestion
Universitaria

Autor

Matos Cuzcano, Maria del Rosario

Asesor
Porras Lavalle, Raul Ernesto

ORCID: 0000-0003-4371-0056

Jurado
Durand Espejo, Leonor Alcira
Valcarcel Aragén, Mario Sabino

Otoya Ramirez, Hilda Rosa

Lima - Peru

2026

RECONOCIMIENTO - NO COMERCIAL - SIN OBRA DERIVADA
(CC BY-NC-ND)



“EL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO LABORAL EN
LA CORTE SUPERIOR DE LIMA, 2024"

INFORME DE ORIGINALIDAD

18, 17+ 8« 134

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Griffith College Dublin 3y
0

Trabajo del estudiante

H

hdl.handle.net 30/
0

Fuente de Internet

[p2]

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 20/
0

Trabajo del estudiante

[z2]

repositorio.ucv.edu.pe /
Fuente de Internet %
repositorio.unap.edu.pe /1
Fuente de Internet %
ﬂ repositorio.unfv.edu.pe /
Fuente de Internet 0/0
apirepositorio.unu.edu.pe /1
7 %
Fuente de Internet 0
Submitted to Universidad Nacional Federico / o
. 0
Villarreal

Trabajo del estudiante

repositorio.upla.edu.pe 1 o
0

Fuente de Internet

Submitted to Universidad San Ignacio de <1
%
Loyola

Trabajo del estudiante

-
(@)

Submitted to Universidad Privada del Norte <1
%

Trabajo del estudiante

—_—
—_—




Universidad Nacional gglﬂi/i%ﬂ?ﬁé%%
Federico Villarreal ’

i
¥

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

EL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LA CORTE SUPERIOR DE LIMA, 2024

Linea de Investigacion:

Gobernabilidad, Derechos Humanos e Inclusion Social

Tesis para optar el Titulo de Especialista en Docencia y Gestion Universitaria

Autora

Matos Cuzcano, Maria del Rosario

Asesor
Porras Lavalle, Raul Ernesto

ORCID: 0000-0003-4371-0056

Jurado
Durand Espejo, Leonor Alcira
Valcarcel Aragdn, Mario Sabino.

Otoya Ramirez, Hilda Rosa.

Lima - Peru

2026



i

Dedicatoria

“A mis padres, quienes con sus sabias ensefianzas
forjaron en mi, el deseo de superacion y el espiritu de
servicio a la sociedad”.



il

Agradecimiento

“A los docentes y personal administrativo de esta casa de
estudios, quienes nos brindaron las herramientas
necesarias para encaminar la presente tesis.”



v

INDICE

RESUIMICII. ...ttt e et e e et eesste e e sbee e saeeessseeesseeensseessseeesnsaeenns vii
F N 0] 1 v T ARSI viii
L TNEOAUCCION ...ttt ettt e e te et e et e e ssteenbeessaeesseessseensaensaeans 9
1.1.  Descripcion y formulacion del problema............cccuveeciieeiiieeiiieeieeeeeeee e 9
O N (Y o1t (S5 411U 11
1.3, ODJOLIVOS cueeitieiiieteeeiie ettt ettt ettt e st e et e e e b e e seesabeeseeenbe e saeenbeesbeenseennneenseas 16

—  ODJELIVO ZENETAL......ccciiiieiiiiciee ettt e e et e e te e e saae e e taeeenbaeesreeeenree s 16

—  ODbJtIVO ESPECTIICOS ..eeutieiiieiieeiie ettt ettt et eneeas 16

1.4, JUSHTICACION ..eviieiiie ettt et e et e et e e ta e e esaaeeessaeeessaeessseeessneeas 17
L5, HIPOLESIS weveeurieiiieiieeiie ettt et ettt e e et esve e te e s b e eseessseesseeesse e seeensaensseesseessseenseas 18

II. IMATCO TEOTICO . cecuvieiieeiiietieeiieeiteete et e et et e st e et e st e esbeessaeesbeesaseesseenssesnsaensseenseessseensens 19
2.1.  Bases teoricas sobre el tema de INVestigacion ..........occeevveerieeiiienieeiienie e 19
III. IMELOAO ..ttt ettt et e e et e et e e nt e e e bt eeetteeentreeentaeennreeenns 26
3.1, Tip0 de INVESTIZACION .....eecuvieiieeiiieiiieeieetieeeteeteesteeteessreeseessseensaessseesseessseesaessseans 26
3.2, Ambito temporal ¥ SPACIal ............cooviieeveivieeeeieeeeeeeeeee e 27
330 VAATIADIES ..ottt e e nbeessbeesaeenaeen 27
3.4, PoODblaCiOn Y MUESIIA......ccciiieeiiieeiiieeiieeeiteeete e et e e eteeeeteeesaaeesaneesnseeesnneeennseeennses 29

T TR 01 5 4 110 1<) 1110 PSSR 30
3.6, ProCEedIMICNLOS. ...ccuviiieiiieiiieeiieeeetee et ee et e ettt e e e e e eaeeeetaeeenaaeessnaeesnseeensseeesnseeennses 30
3.7, ANALISIS A€ dAtOS ....oeieiiiieiiieeiee e e e s 31
3.8, CONSIAETACIONES ELICAS ....evvieueieiieeiieriieeiieeiteetteseeeteesiteebeessteeseesabeebeesseeeseenneeens 31
IV, RESUIAAOS . .eeeeiiieeciie e ettt e et e e et e e e aaeestaeeesneeennseeenns 33
V. Discusion de ReSultados ..........eoevviiiiiiiiiiiiiiiiieciie et 48
VI CONCIUSIONES .....eeiitieiie ettt ettt ettt ettt et e et et eeabeesseeenseesneeenseas 54
VIL.  RECOMENAACIONES ......eieuiiiiiieiieiiie ettt ettt ettt sttt e et e st eeseesnaeenneas 55
AV 1§ B XS <) ()1 o - OSSPSR 56
DXL ATIEXOS ettt ettt ettt ettt e et e et e e e bt e e st e e e bt e e e baeeeabeeenabeeeans 62



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Matriz de operacionaliZaCiON ...........cceeeciieeiieeeiiieerieeeeeeeeeeeee e s reeesreeesaeeeseseeenes 28
Tabla 2 Frecuencia de la variable Sindrome de Burnout............cccoceeveriieniininnieniencnenns 33
Tabla 3 Frecuencia de la dimension Cansancio emocional ...........ccocceeieeniiiiiiniiiencenieeen. 34
Tabla 4 Frecuencia de la dimension Despersonalizacion .............ccceeceeeeveerveecieenieenieenneennen. 35
Tabla 5 Frecuencia de la dimension Falta de realizacion personal............cccceeeeeiveenciieennennnn, 36
Tabla 6 Frecuencia de la variable Desempeiio laboral ............cccoocveviiiiieniiiiieiieceee, 37
Tabla 7 Frecuencia de la dimension Capacidad t€cnica ..........cccveeeevieeeiieeeiieecieeeie e 38
Tabla 8 Frecuencia de la dimension Competencias relacionales y actitudinales................... 39
Tabla 9 Frecuencia de la dimension Participacion en la empresa..........cceeeevveeecveeeecneeenneenns 40
Tabla 10 Descriptivo de la relacion del Sindrome de Burnout y el Desempetio laboral ....... 41
Tabla 11 Descriptivo de la relacion del Cansancio emocional y el Desempefio laboral ....... 42
Tabla 12 Descriptivo de la relacion de la Despersonalizacion y el Desempetio laboral ....... 43
Tabla 13 Descriptivo de la relacion de la Falta de realizacion personal y el Desempefio

JADOTAL ...ttt ettt et s h bt et e e ne e beennesaeens 44
Tabla 14 Prueba de correlacion de la hipotesis general ..........occoeecieiiiiiiiniiiiieniieeeee, 45
Tabla 15 Prueba de correlacion de la hipotesis especifica L.....ooocvveeieeciieniiiciienieeieenieee. 46
Tabla 16 Prueba de correlacion de la hipdtesis especifica 2..........coeevervievienieriienieneniennns 47
Tabla 17 Prueba de correlacion de la hipdtesis especifica 3........ooeviveeiiieniieeniieeiieeeieeens 47



vi

INDICE DE FIGURAS
Figura 1 Grafico de frecuencias del Sindrome de Burnout ............ccccoeeviieeiiiiiiiieciieeeieens 33
Figura 2 Grafico de frecuencias del Cansancio €mMOtiVo ........ccceeevveerieeriienieenieeeieeieesve e 34
Figura 3 Grafico de frecuencias de la Despersonalizacion...........ccccveeeevveeevieencieesiieesieeens 35
Figura 4 Grafico de frecuencias de la Falta de realizacion personal ............ccccocevvenienennen. 36
Figura 5§ Grafico de frecuencias del Desempenio laboral............cccccccvveeiiieeiiieeiieecieceieeens 37
Figura 6 Grafico de frecuencias de la Capacidad Técnica.........c.cccvvevveeriienieeniieniieiieeeeenen. 38
Figura 7 Grafico de frecuencias de las Competencias relacionales y actitudinales............... 39
Figura 8 Grafico de frecuencias de la Participacion en la empresa.........cccceeeveeeveerneennnennnen. 40
Figura 9 Grafico de la relacion del Sindrome de Burnout y el Desempefio laboral............... 41
Figura 10 Grafico de la relacion del Cansancio emocional y el Desempetio laboral ............ 42
Figura 11 Gréfico de la relacion de la Despersonalizacion y el Desempeiio laboral ............ 43

Figura 12 Gréafico de la relacion de la Falta de realizacion personal y el Desempefio laboral



vii

Resumen

El estudio tuvo como propdsito analizar la relacion del sindrome de Burnout y el desempeiio
laboral en la Corte Superior de Lima, 2025. La investigacion se desarroll6é bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo puro, disefio no experimental, alcance correlacional y corte transversal. La
poblacion estuvo conformada por 136 servidores publicos de la Corte Superior de Justicia de
Lima, de los cuales se selecciond una muestra representativa de 101 participantes. Para la
recoleccion de datos se emplearon dos instrumentos estructurados, organizados en escala tipo
Likert y cuya validez fue determinada a través de la revision de expertos. En cuanto a la
confiabilidad, se aplicé el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose valores de 0,924 y 0,921,
lo que evidencid una alta consistencia interna. Los resultados de correlacion (r = -0,399; p =
0.000) reflejan una asociacioén negativa y significativa, de magnitud moderada. En esa linea, se
concluye en que existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y el desempefio
laboral en la Corte Superior de Lima, 2025. Esto demuestra que, conforme se intensifican las
manifestaciones del Burnout, se reduce de manera proporcional el desempeiio de los servidores

publicos de la Corte Superior de Justicia de Lima.

Palabras clave: sindrome de Burnout, desempeiio laboral, cansancio emocional,

despersonalizacion, falta de realizacion personal
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Abstract

The purpose of the study was to analyze the relationship between burnout syndrome and job
performance in the Superior Court of Lima, 2025. The research was conducted using a
quantitative, pure, non-experimental, correlational, and cross-sectional design. The population
consisted of 136 public servants from the Superior Court of Justice of Lima, from which a
representative sample of 101 participants was selected. Two structured instruments, organized
on a Likert scale and whose validity was determined through expert review, were used for data
collection. In terms of reliability, Cronbach's alpha coefficient was applied, obtaining values
0f'0.924 and 0.921, which showed high internal consistency. The correlation results (r =-0.399;
p = 0.000) reflect a negative and significant association of moderate magnitude. In this regard,
it is concluded that there is a significant relationship between burnout syndrome and job
performance in the Superior Court of Lima, 2025. This shows that as the manifestations of
burnout intensify, the performance of public servants at the Superior Court of Justice of Lima

decreases proportionally.

Keywords: burnout syndrome, job performance, emotional exhaustion,

depersonalization, lack of personal fulfillment



L INTRODUCCION

1.1. Descripcion y formulacion del problema

El panorama laboral ha sufrido cambios acelerados con la integracion de tecnologias
digitales y modelos de inteligencia artificial (entre otros) que impulsan la formacion de nuevas
estructuras o procedimientos que sobrellevan procesos de adaptacion, dificultades o conflictos
internos que generan una carga emocional en los trabajadores que influyen en su desempefio.
En tal sentido, resulta esencial, investigar, describir y analizar cémo la presencia de estos
factores afecta el rendimiento y la condicion fisica o emocional de los integrantes de una
organizacion.

En el ambiente laboral global, el Sindrome de Burnout (SB) es parte de la preocupacion
de la gestion publica debido a que el estrés cronico, no controlado en las organizaciones,
ocasiona a la economia mundial, en promedio anual, una erogacion que asciende a un billén de
dolares. Solo el COVID-19 aument6 el 25% de los casos de tension emocional y estados
depresivos, de ahi que se sugiera que las organizaciones no solo deben tomar medidas concretas
de prevencion, sino, ademds, contar con directivos competentes cuyo liderazgo responda
adecuadamente a las condiciones laborales estresantes (OMS, 2022). Por otro lado, en EE. UU.
de Norteamérica, en el afio 2021, 47 millones de empleados renunciaron a su trabajo por el
desgaste laboral, donde 6 de cada 10 trabajadores padecen del SB (Alfaro y Castillo, 2023).
Por ello, muchas organizaciones (publicas o privadas) evidencian los perjuicios del SB, que
afectan el desempefio y el desarrollo personal y profesional del trabajador, superando su
capacidad de resistencia (Linares y Guedez, 2021; Lovo, 2021).

Esta problematica, presente en las empresas latinoamericanas, advierte que, en el 2024,
el 14% de los trabajadores en la region sufrié del SB, por lo menos una vez, siendo las del sexo
femenino quienes reportan mas casos (15%) en comparacion con los hombres. En el ranking

regional, el Peru lidera la frecuencia del sindrome con el 16% perseguido por Colombia con el
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13%, mientras que Chile y México se acompafian con igual indicador (12%). Cabe precisar
que, en cuanto al aspecto generacional, son los representantes de la generacion Z y los
millennials quienes se encuentran en la cima del agotamiento cronico (14%) seguido de los
baby boomers (8%) (SIMALCO, 2025).

En la esfera nacional, el Reporte de Burnout Laboral 2025 asevera que uno de cada 6
trabajadores ha vivenciado el SB. En esa linea, el 23% de los trabajadores sufrieron de estrés
por causas relacionadas con la flexibilidad del horario laboral y un 27%, debido a la ausencia
de reconocimiento por su desempeio (Infobae, 2025). Esta problematica se ha evidenciado en
el sector publico resultados adversos en los indicadores de DL del personal ligado al servicio
de aseguramiento universal, a raiz del desgaste emocional que sufren por la excesiva carga
laboral (Auqui, 2023). De ahi que, se sostiene la importancia de evaluar las causas estresantes
que afectan el desempeiio laboral (Leon, 2022).

En esa linea, el trabajo de campo se ejecut6 en la Corte Superior de Lima (en adelante
CSL), que en afios recientes ha experimentado cambios significativos propulsados por el
progreso de las tecnologias digitales y la adopcion de sistemas de inteligencia artificial,
generando asi nuevas dindmicas organizativas que requieren constantes procesos de
adaptacion. En este contexto, los servidores publicos se encuentran con condiciones de trabajo
complicadas, marcadas por un alto volumen de trabajo, demandas de productividad, limitada
adaptabilidad en los horarios y una escasa evaluacion institucional de su rendimiento. Estos
elementos funcionan como provocadores del SB, impactando directamente en el DL de los
empleados. Las condiciones observadas requieren acciones para detectar y examinar los
elementos estresantes que contribuyen al desarrollo de sintomas que inciden en la salud integral
de los servidores de la justicia. Ademds, es importante elaborar e instaurar estrategias
institucionales enfocadas en potenciar el liderazgo emocional, reconocer el esfuerzo laboral y

prevenir el estrés cronico en el sistema judicial.
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En virtud de lo expresado, se expuso como problema general: ;Cual es la relacion del
sindrome de Burnout y el desempeiio laboral en la Corte Superior de Lima, 2024?, en la que se
consider6 como especificos: 1) ;Cudl es la relacion del cansancio emocional y el desempefio
laboral en la Corte Superior de Lima, 2024? 2) ;Cual es la relacion de la despersonalizacion y
el desempeiio laboral en la Corte Superior de Lima, 20247 3) ;Cudl es la relacion de la falta de

realizacion y el desempefio laboral en la Corte Superior de Lima, 20247

1.2. Antecedentes

Asimismo, se incluyeron investigaciones anteriores de &mbito nacional e internacional
que sobresalen por su robustez metodoldgica y por proporcionar pruebas empiricas relevantes
acerca de la correlacion entre el SB y el DL, bajo un enfoque cuantitativo.

1.2.1. Antecedentes internacionales

Yabur et al. (2025) presentaron la investigacion “Sindrome de Burnout y desempefio
laboral en trabajadores de seguridad en el Nororiente colombiano”. Consideraron como
propdsito, examinar la correlacion entre el SB y el DL en un conjunto de dependientes de una
compafiia de seguridad situada en la zona metropolitana de Bucaramanga. Para ello, utilizaron
la herramienta cuantitativa basado en un disefio de no manipulacion de los hechos, de
correlacion y de realizacion en tiempo definido. El grupo seleccionado del total de elementos
estuvo compuesto por 154 empleados. Se emplearon tres herramientas para la recopilacion de
datos: el inventario de agotamiento, el cuestionario de evaluacion del DL y un sondeo
sociodemografico. Los hallazgos observaron que el 87.7% de la muestra presentd un grado
moderado de SB, por el contrario, el 64.9% reporta un DL sobresaliente. El test de Spearman
expuso una Sig. = 0.238 > 0.05 demostrando la falta de relevancia estadistica significativa, en
tal sentido, llegaron a la conclusidon que, en este conjunto particular de empleados, el SB tiene
un efecto marginal en el DL, lo que indica la importancia de tener en cuenta otros elementos

contextuales y personales en futuros estudios.
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Good y Ronquillo (2024), en su articulo de investigacion “Burnout y su relacion con el
desempefio laboral en servidores judiciales del sistema penal Panama”, se enfocaron en analizar
la conexion entre el SB y el DL en los trabajadores del Sistema Penal Acusatorio de Coldn,
Panama. Empleando una secuencia lineal cuantitativa de correlacion ajeno a la manipulacion
de los hechos, implementaron dos cuestionarios aplicados a un subconjunto poblacional de 97
servidores judiciales. Los descubrimientos estadisticos mostraron grados medio-altos de
agotamiento emocional (M = 2.70) y despersonalizaciéon (M = 2.02), ademas de una notable
baja realizacion personal (M = 6.46). Respecto al rendimiento en el trabajo, se obtuvieron
calificaciones medias en todas sus dimensiones (M = 6.4—6.8). Asimismo, se mostré vinculos
importantes entre las variables analizadas, resaltando una correspondencia negativa intensa (r
= —.778) de la postura actitudinal con la institucion y la escasa satisfaccion individual, a
diferencia de la asociacion (r =.929) observada entre la fatiga emocional y Ila
despersonalizacion. Ademads, se detectaron variaciones en la prevalencia del sindrome
dependiendo del nivel de jerarquia y las tareas que los participantes realizaban. Los autores
constataron que la presencia de una correlacion de los factores evaluados en la entidad judicial
amerita de forma apremiante la ejecucion de planes y medidas organizacionales, dirigidas a
potenciar la tranquilidad institucional, para fortalecer la eficacia sistémica inherente a la
arquitectura de la gestion judicial en Panama.

Quimi y Madrid (2024) desarrollaron el articulo titulado “Sindrome de Burnout y
desempefio laboral en atencion del adulto mayor del Ministerio de Inclusion Econdémica y
Social, Durdn — 2020”, cuyo objetivo fue analizar el impacto del SB en el DL del personal
responsable de la asistencia a la tercera edad. La investigacion se enmarco dentro del
procedimiento cuantificador, pura, adoptando el disefio no experimental, descriptivo y de
correlacion. La seleccion muestral considerd el involucramiento de 55 empleados que

desarrollaron la version modificada del MBI-HSS y el método de Mahon. Los hallazgos
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determinaron con el valor de r = 0.475 una correspondencia moderada entre las variables. Asi
también, la fatiga emocional y el desempefio evidencid una asociacion minima pero
estadisticamente significativa (r = 0.383); en cambio, la despersonalizacién no evidencié una
relacion significativa (r = 0.096). Mientras tanto, la satisfaccion logré evidenciar una relacion
del 0.46% con el desempefio, lo que sefala una correlacion relevante. Estos descubrimientos
indican que el Burnout, en sus diferentes aspectos, puede impactar de forma distinta el nivel de
rendimiento profesional de los empleados en entornos de asistencia comunitaria.

Dias et al. (2022), en su investigacion titulada “Sindrome de Burnout y desempefio
laboral del personal de salud durante la pandemia Covid-19”, tuvieron el propdsito de comparar
las variables en el personal sanitario en el periodo pandémico. Tuvieron en consideracion el
desarrollo metodologico bajo una perspectiva cuantificadora, descriptivo, de nivel
correlacional y transversal. Fueron en total 80 profesionales del area UCI quienes conformaron
la poblacion y fueron encuestados a través de instrumento especificos. Los descubrimientos
mostraron una prevalencia moderada del SB en términos del DL. Se not6 que los profesionales
casados mostraron indices de rendimiento superiores en comparacion con sus compafieros
solteros. Igualmente, evidencié una estructura laboral concentrada en los segmentos de edad
avanzada. Se detectd una importante correspondencia significativa entre el SB y el DL, con
mayor énfasis en el cansancio emocional debido al entorno demandante de los servicios de
salud. Sin embargo, no se evidencid una correlacion estadisticamente relevante entre las
condiciones del perfil sociodemografico y el SB.

Chavez (2021), en su tesis de maestria “Sindrome de Burnout y desempefio laboral en
los servidores publicos de salud del Hospital del Dia IESS La Troncal en tiempos de
pandemia”, se enfoco en examinar el vinculo del SB -en sus tres aspectos- y el DL. Emplearon
una metodologia para cuantificar los datos numéricos orientado al respeto de la condicion de

los hechos, de naturaleza correlacional, transversal. Por ello, se considero a los 62 funcionarios
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publicos del sector sanitario. Los hallazgos senalaron que las dimensiones de CE y DP
mostraron niveles reducidos de burnout; en cambio, la RP evidencio altos niveles. Respecto a
la correlacion con el DL, se constatdo que el CE no presentd una correlacion negativa
significativa, se descart6 la DP como variable de influencia y la RP demostr6 una correlacion
directa con el rendimiento, evidenciando que un incremento en el fortalecimiento de los niveles
de gratificacion personal repercute de manera positiva en la productividad y dedicacion en el
trabajo.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Diaz et al. (2024), en su articulo de investigacion titulado “Influencia del sindrome de
Burnout en el desempefio laboral de los docentes de secundaria de la I.LE. Parroquial Padre
Abad”, respondieron al objetivo de comprobar la correlacion del SB y el DL en el equipo de
profesores del nivel secundario. Por ello, se asentaron en la metodologia cuantitativa, tipo pura,
con un diseno descriptivo, correlacional y de aplicacion en un tiempo especifico. El grupo
objeto de estudio estuvo compuesto por 25 profesores, a los que se les implementaron dos
herramientas validadas. Los hallazgos mostraron una correlacion de las variables de -0,615,
moderada e indirecta. Este vinculo inverso resulto ser estadisticamente relevante (p = 0.001 <
0.05), lo que sefiala que a mayor presencia del Burnout, el DL entre los profesores evaluados
disminuye. La investigacion determind que, pese a la moderada relacion, hay un impacto
directo que debe tenerse en cuenta al evaluar el bienestar de los profesores y su efecto en el
DL.

Ancco et al. (2023), en su articulo “Sindrome de burnout y desempeio laboral en el
sector salud del Pert1”, tuvo como proposito analizar la correspondencia entre el SB y el DL en
una entidad del sector salud. En consideracion a los objetivos emplearon la cuantificacion de
los datos (cuantitativa), correlacional y de condicion no experimental. Los datos fueron

proveidos por 75 empleados (muestra) quienes aplicaron el cuestionario, cuyos resultados
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evidenciaron que el 41,4% de los participantes distinguen al SB en el nivel alto; por el contrario,
ubican al DL en una escala regular (45,30%). Sobre la base de un coeficiente de r = -0,637
(Spearman) y una sig. Bilateral menor a 0,05; lograron llegar a la conclusion de la presencia
de una correspondencia negativa y moderada.

Por otro lado, Solano (2023) en su tesis de maestria “Sindrome de burnout y desempefio
laboral en la fiscalia especializada en violencia contra la mujer y los integrantes del grupo
familiar - Huancayo, 2022”, propuso el objetivo de analizar el vinculo de las variables
amalizadas. El desarrollo del estudio se caracterizo por el direccionamiento de la metodologia
cuantitativa que considerd oportuno el uso el tipo bésico, de alcance correlacional y descriptivo.
En el analisis estadistico se comprobd una concentracion del 47,5% de en los niveles “casi
siempre” del SB , seguido de un 30% en “siempre” y solo el 22,5% lo reportd como “algunas
veces”. Respecto al impacto del SB en el DL, el 45% de los encuestados sefiald que “a veces”
alcanzan un desempefio “bueno”, el 37,5% afirmd que “nunca” lo consigue; mientras que el
12,5% “casi siempre” y, s6lo el 5% considera obtener un “buen desempeno”. Estadisticamente
encontrd un valor de T de Kendall de -0,431 logrando concluir en la existencia de una
correspondencia en las variables analizadas.

Auqui (2023), en su tesis de maestria “Sindrome de burnout y desempefio laboral de
los colaboradores en una institucidon administradora de fondos de aseguramiento en
salud 2023, tuvo como objetivo determinar la conexién entre el SB y el DL de los empleados
publicos. La investigacion se ejecutd siguiendo un enfoque de levantamiento de datos
cuantificables, de caracter puro, utilizando la transversalidad, no experimental y correlacional
que incluyeron evaluaciones estructuradas de 20 items por cada variable. Los hallazgos
sefialaron un nivel medio de padecimiento del SB (44,5%), seguido del bajo (30,3%) y elevado
(25,2). En cuanto a las frecuencias del DL, un 43,7% lo valoré como mediocre, el 31,1% como

regular y el 25,2% como elevado. El estudio inferencial mostr6 una correlacion negativa
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minima pero relevante entre ambas variables (r = -0.266; p < 0.05), lo cual evidencia que al
intensificarse el Burnout, aunque de manera leve, se reduce la eficacia laboral,

Nina y Flores (2022) en su investigacion titulada “El sindrome de burnout en el
desempefio laboral del personal de enfermeria en el servicio de emergencia del hospital Carlos
Monge Medrano de la ciudad de Juliaca — 2020, formularon el proposito de establecer la
correlacion entre el SB y el DL del equipo de enfermeria. La investigacion se desarrollo bajo
una perspectiva cuantitativa enmarcada en el disefio no experimental, de tipo basica para
sustentar el nivel correlacional y de aplicacion en un tiempo definido. El grupo de atencion,
para la captura de datos estudio, quedé compuesto por 45 especialistas en enfermeria, a los que
se les aplico el cuestionario MBI. Los hallazgos mostraron conexiones importantes entre las
dimensiones de las variables. La fatiga emocional mostr6 una correlacion relevante con la
productividad en el trabajo (p = 0,790), la despersonalizacion se relaciond con la satisfaccion
en el trabajo (p = 0,801), y la ausencia de satisfaccion personal evidencid una correlacion
relevante con la percepcion de satisfaccion en el trabajo (p = 0,622). El estadistico de Spearman
mostré unr = 0,820 que asociada a una significancia de 0,000 corrobord la conexion estadistica

y relevante del SB y el DL en el equipo de enfermeria en ese entorno hospitalario.

1.3. Objetivos

- Objetivo general

Analizar la relacion del sindrome de Burnout y el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2024.

— Objetivo especificos

= Analizar la relacion del cansancio emocional y el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2024.
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= Analizar la relacion de la despersonalizacion y el desempefio laboral en la Corte
Superior de Lima, 2024.
= Analizar la relacion de la falta de realizacion y el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2024.
1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion teorica

El anélisis surge de la necesidad de expandir el entendimiento del SB, clasificado como
un afeccion directa en el DL, particularmente en contextos institucionales complejos como el
sistema judicial. E1 SB no solo impacta en la estabilidad afectiva y psicologica de la fuerza
laboral, también tiene un impacto negativo en la eficacia, grado del involucramiento y en la
excelenciaoperativa. En este contexto, la investigacion analiz6 la correspondencia de los
elementos anexos al SBy el DL con el empeio de robustecer los modelos tedricos que vinculan
elementos emocionales, organizativos y tecnologicos en contextos de trabajo contemporaneos.
Ademas, aportd al debate académico acerca de la administracion emocional en el sector
publico, proponiendo nuevas visiones interpretativas desde la psicologia laboral y la salud en
el contexto laboral.
1.4.2. Justificacion metodoldgica

Reposo en la orientacion metodologica que permitid contar con pruebas empiricas
objetivas ajustadas al entorno institucional judicial, que siendo aplicables y fiables logrd con
eficacia valorar la incidencia del SB, y sus dimensioens, en el DL, garantizado la precision
analitica y la posibilidad de replicacion. Este método al concordar con investigaciones
anteriores, llevadas a cabo en el sector publico, ayudo a producir datos comparables que pueden
guiar decisiones estratégicas en el &mbito de la administracion organizacional.

1.4.3. Justificacion social
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El caracter social se baso en la habilidad para revelar una problematica oculta pero en
crecimiento dentro del sistema judicial de Peru: el declive emocional de sus funcionarios
publicos. En un contexto marcado por la rapida digitalizacion de procesos, el aumento de cargas
de trabajo y una valoracion institucional restringida, el SB se presenta como un predictor que
pone en riesgo tanto la salud psicosocial de los empleados como la capacidad de las
prestaciones del servicio judicial. Asimismo, la investigacion proporciond pruebas empiricas
que apoyen la creacion de politicas publicas dirigidas a reducir el estrés cronico, promover el
liderazgo emocional y robustecer los sistemas de reconocimiento profesional. Ademas, se
busco concientizar sobre la imperiosa necesidad de adoptar planes de intervencion holistica
que priorizen la prevencion y profilaxis de la salud mental ocupacional en el sector publico

fomentando ambientes institucionales méas empaticos y sostenibles.

1.5. Hipétesis

- Hipdotesis general
Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral de
los servidores en una entidad publica, Lima 2024.
— Hipotesis especificas
= Existe relacion significativa entre el cansancio emocional y el desempefio laboral en la
Corte Superior de Lima, 2024.
= Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en la
Corte Superior de Lima, 2024.
= Existe relacion significativa entre la falta de realizacion y el desempefio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2024.
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II. MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas sobre el tema de Investigacion

2.1.1. Sindrome de Burnout (SB)

El término de esta variable proviene del inglés burnout, que alude a una sensacion de
agotamiento fisico y emocional, a raiz de dinamicas disfuncionales de sobrecarga laboral y de
una gestion ineficaz de las demandas profesionales (Sanz et al., 2022). Esta condicion fue
conceptualizada inicialmente por el psiquiatra estadounidense Herbert Freudenberger, quien
observo que ciertos voluntarios, tras un afio de intensa actividad laboral, manifestaban una
disminucién significativa de energia, acompafiada de sintomas como ansiedad, transtornos
clinicos emocionales, patrones conductuales de tendencia agresivas y percepciones afectivas
persistentes de fracaso personal (Lauracio y Lauracio, 2020).

De acuerdo a Onofre (2021), esta condicion es afectada por elementos
sociodemograficos, que pueden tener un impacto en la fragilidad del empleado ante el
agotamiento laboral. Este sindrome no tiene distincion de profesion, aunque se manifiesta con
mas regularidad en dreas como la ensefianza, la gestion de justicia y de seguridad, donde las
demandas emocionales y sociales son especialmente fuertes.

En la opinién de Estrada et al. (2021), el SB son complicaciones que se presentan y
agrava en entornos de trabajo caracterizados por elevados grados de estrés. Sus impactos mas
evidentes comprenden la disminucion del DL y la sensacion de victimizacion entre los
empleados, quienes se vuelven vulnerables emocional, mental y fisicamente, lo que restringe
su habilidad para satisfacer las demandas del cargo. En contraposicion, Ledn (2022) identifica
una forma del burnout relacionada con la excesiva carga de trabajo y la baja motivacion, en la
que los trabajadores sufren una pérdida de independencia, reducciéon de la autoestima,

irritabilidad y agotamiento generalizado.
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Desde entonces, el SB ha sido reconocido como un marco clinico relevante para el
estudio del desgaste profesional en contextos de alta exigencia emocional.

2.1.1.1. Teorias relacionadas. Varios enfoques tedricos han aportado al entendimiento
estructural del SB como una variable de multiples dimensiones relacionada con el ambiente de
trabajo. De acuerdo con Aguirre et al. (2018), la teoria propuesta por Golembiewski,
Munzenrider y Carter sostiene que el SB surge de una reduccion del compromiso emocional y
de una actitud de cierre ante las tensiones laborales, lo cual constituye una tactica deliberada
para prevenir el estrés cronico producido en entornos organizativos rigurosos. Por medio de
este enfoque es posible comprender la importancia de la apertura interpersonal como elemento
de proteccion contra el desgaste laboral.

En contraposicion, la competencia social planteada por Harrison, mencionada por
Céspedes et al. (2018), percibe al SB como un resultado de las dindmicas competitivas en el
ambiente de trabajo. Desde esta perspectiva, el sindrome esté relacionado con la habilidad de
los trabajadores para cooperar, proporcionar respaldo y ofrecer herramientas a sus compafieros,
lo que estd estrechamente vinculado con las condiciones ergondémicas o entorno fisico-
ambiental del habitat laboral y los activos disponibles. Harrison argumenta que este modelo es
particularmente apropiado para empleados con elevadas aspiraciones de éxito, que no solo
persiguen el triunfo individual, sino también el crecimiento grupal. No obstante, si estas
circunstancias no se manejan correctamente, pueden provocar una ineficiencia en las
operaciones y un ausentismo en el trabajo.

2.1.1.2. Definicion. El SB ha sido conceptualizado por diversos autores como
consecuencia empirica multifactorial de las alteraciones persistentes de sobrecarga emocional.
Bajo la perspectiva de Gil y Peir6 (1999), es una respuesta gradual a la presion laboral
acumulada, marcada por comportamientos regresivos y sentimientos disfuncionales que

afectan de manera negativa el rendimiento laboral, particularmente cuando el cansancio se
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agudiza con el transcurso del tiempo. En esa linea, Pedraza et al. (2010) argumentan que surge
como una secuela directa de la constante exposicion a largas horas de trabajo, produciendo
sintomas fisicos y psicologicos que, si no se tratan de manera oportuna, pueden deterirorar de
manera sostenida la capacidad operativa y la integridad psicofisioldgica del empleado. Por su
parte, Ogresta et al. (2018) la interpretan como una condicion laboral derivado de la prolongada
y continua exposicion a circunstancias de tension emocional intensa y repetida, que se refleja
en el rendimiento diario de las tareas laborales. Este trastorno se origina en elementos que
afectan la integridad fisica y mental del empleado, provocando un deterioro gradual en su
bienestar. A su vez, Onofre (2021) la define como una condicién que se presenta en ambientes
de trabajo monoétonos, caracterizada por una ansiedad generalizada que se alimenta de
elementos como el cansancio fisico, el insuficiente impulso motivacional, la depresion y el
abandono de estimulo laboral. Por otra parte, Villarreal et al. (2022) considera que el burnout
es un problema de salud relacionado con la eficiencia de la vida en el trabajo que se manifiesta
en un constante estrés que provoca respuestas psicofisiologicas en las personas y que provoca
una reduccién en el desempeio.

En tal sentido, se alcanza una definicion particular del SB como una perturbacion
psicosocial que surge debido a una exposicion prolongada a exigencias laborales enérgicas y
de gran exigencia emocional la cual refleja un declive gradual del bienestar integral del
empleado, impactando su habilidad para adaptarse y disminuyendo considerablemente su
rendimiento funcional en el contexto de la organizacion.

2.1.1.3. Sintomatologias. En correspondencia con Edu et al. (2022), el SB se expresa
mediante una diversidad de sintomas tanto fisicos como emocionales. En el &mbito fisioldgico,
se detectan sefiales como cansancio constante, trastornos del suefo, tension muscular,
trastornos gastrointestinales, cefaleas, hipertension y problemas sexuales. En el ambito

emocional, se manifiestan irritabilidad, estados emocionales depresivos, pérdida de
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motivacion, reduccion de la autoestima, aislamiento social, pensamientos negativos reiterados
y una sensacion de desesperacion. Ademas, pueden aparecer actitudes de repudio hacia el
ambiente de trabajo, descontento con la profesion, anhelos de dimitir € incluso pensamientos
suicidas en situaciones extremas.

2.1.1.4. Etapas. La evolucion del sindrome de burnout puede ser atendida mediante
cinco fases graduales. Segiin Mababu (2016), en la primera, el empleado comienza sus tareas
con entusiasmo Yy altas expectativas, aceptando de manera voluntaria cargas de trabajo extra.
En la segunda fase, se inicia una valoracion critica del esfuerzo empleado y las ganancias
logradas; si no se perciben resultados gratificantes, se produce una disminucién de la
motivacion y un estrés emocional. La tercera fase se distingue por emociones de frustracion,
descontento y desilusion, que se traducen en irritabilidad y demandas emocionales ante las
actividades laborales. Durante la cuarta etapa, el trabajador adopta una postura distante, exhibe
conductas agresivas y problemas de concentracion. Finalmente, en la quinta fase, pueden
aparecer cambios graves en la integridad psicofisica, ademds del cese del empleo sin una
evaluacion consciente de las repercusiones.

2.1.1.5. Dimensiones. Para efecto de la cuantificacion del SB, se tomo en cuenta las
sefialadas por Faria (2004), quien considera 3 aspectos fundamentales:

A. Cansancio emocional. Seglin esta dimension, hace referencia al desgaste mental
que sufre el empleado debido a un exceso prolongado de obligaciones, disputas y estimulos
emocionales o cognitivos no deseados. El trabajo continuo en entornos rigurosos provoca una
fatiga cerebral que impacta la habilidad para responder a las exigencias del trabajo (Faria,
2004).

B. Despersonalizacion. Se define como una postura defensiva que asume el empleado
ante el agotamiento, marcada por comportamientos negativos, indiferencia y distancia hacia

los usuarios en general. Esta reaccion emocional puede presentarse cuando el especialista nota
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una reduccion en su desempeiio y atribuye la culpa a otros, lo que dafia la relacion interpersonal
y la calidad del servicio. Ademads, se vincula con una disminucién de la empatia y una
percepcion erronea del valor de los receptores del trabajo (Faria, 2004).

C. Falta de realizacion personal. Esta dimension conlleva una percepcion personal de
descontento profesional, en la que la persona se autoevaltia de manera negativa y percibe que
no ha logrado los resultados esperados. Esta percepcion impacta en su autovaloracion, restringe
su habilidad para construir relaciones sanas y provoca una separacion con su ambiente familiar,
social y de ocio. El empleado se siente aislado y emocionalmente incapacitado para manejar el
estrés en el trabajo (Faria, 2004).

2.1.2. Desempeiio laboral

Es un factor crucial en la administracion empresarial, dado que muestra el estandar del
rendimiento operativo demostrada en la praxis laboral en concordancia con los objetivos de la
institucion. En ese sentido, Ramos et al. (2019) subrayaron que la observacion sistematica del
desempefio facilita la identificacion de fortalezas en la organizacion, la eleccion correcta del
personal, la compensacion de habilidades y la realizacion de diagndsticos situacionales con el
respaldo de expertos externos. En este contexto, Quintana y Tarqui (2020) enfatizan la
relevancia de mejorar el entrenamiento del personal mediante acciones como la supervision
eficaz, la distribucion de sueldos equitativos y la administracion de incentivos financieros.

2.1.2.1. Teorias relacionadas. Las perspectivas teoricas del rendimiento laboral
subrayan su naturaleza multifactorial y estratégica en el interior de las organizaciones. En esa
linea, se considera la teoria del comportamiento organizacional, que explica que en las
organizaciones se presenta la interrelacion entre elementos individuales, grupales y
estructurales, con una visiéon que admite que el comportamiento de los trabajadores no se limita
a sus destrezas técnicas, sino que también se encuentra influenciado por factores como la

motivacion, la percepcion, la personalidad, el liderazgo, la comunicacién y la cultura
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corporativa. Por ello, propone que entender estos elementos facilita la optimizacién de la
eficiencia institucional, dado que el comportamiento humano impacta directamente en la
productividad, el ambiente de trabajo y la toma de decisiones (Robbins y Judge, 2009).

De manera complementaria el enfoque tedrico del desempeio laboral, sostiene que el
rendimiento es una variable vinculada al sector de recursos humanos, perceptible a través de
patrones sistematicos de comportamiento que representan el grado de habilidad en la
realizacion de tareas. Esta perspectiva sostiene que el ambiente competitivo fomenta la
exigencia personal, motivando conductas enfocadas en la materializacion de las metas
institucionales. Las variables vinculadas al rendimiento comprenden actitudes, destrezas y
conductas cuantificables que facilitan la valoracion del rendimiento en un periodo especifico
(Ticahuanca y Mamani, 2021).

2.1.2.2. Definicion. Es el acumulado de comportamientos que los trabajadores declaran
en funcidén de los cargos que ocupan, las atribuciones que se les asignan y las tareas que
ejecutan dentro de una estructura organizacional determinada (Corréa et al., 2019). Esta
variable implica no solo el cumplimiento de funciones, sino también la interaccion con los
procesos institucionales y las dindmicas relacionales que emergen dentro del entorno laboral.
En complemento, Marquez (2020) senala que es la conexion relacion entre los hallazgos
cuantificables y la calidad del trabajo desarrollado, destacando el compromiso profesional
como un componente esencial en contextos competitivos y de investigacion.

2.1.2.3. Importancia. El DL es un elemento crucial en la valoracion del
comportamiento organizacional al facilitar la evaluacion del grado de rendimiento alcanzado
en el ejercicio de la operatividad en concurrencia con el cumplimiento de los fines
institucionales, de ahi que, no es suficiente con valorar conocimientos técnicos, sino que se
deben definir criterios que potencien las capacidades practicas y relacionales del empleado

(Campbell y Wiernik, 2015). Por otro lado, su evaluacion no solo simplifica el monitoreo de
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tareas, sino también el fomento del potencial humano dentro de la entidad (Gorji, 2018). En
este contexto, se sugiere una administracion balanceada entre el compromiso profesional y la
vida personal, reconociendo que tal equilibrio potencia la motivacion, disminuye disputas y
guia al empleado hacia logros positivos (Kooij et al., 2020).

En resumen, estas perspectivas respaldan la nocion de que el DL debe ser considerado
como una variable de multiples dimensiones, relacionada tanto con la productividad como con
el bienestar global del trabajador

2.1.2.4. Dimensiones. De acuerdo con Robbins y Judge (2009), el DL es una variable
multidimensional e interdisciplinaria que se organiza en tres dimensiones principales:

A. Capacidad técnica. La primera dimension hace referencia a la habilidad técnica del
empleado para llevar a cabo tareas concretas, que incluyen capacidades cognitivas, toma de
decisiones basadas en informacion, solucioén de problemas y enfoque en la calidad y volumen
de trabajo.

B. Competencias relacionales y actitudinales. La segunda dimension incluye
habilidades relacionales y actitudinales, tales como la dedicacion a la organizacion, la
cooperacion, la independencia y la transmision de conocimiento.

C. Participacion en la empresa. En tltima instancia, la tercera dimension conlleva la
implicacion voluntaria en actividades de la institucion, la utilizacion eficaz de recursos y

tiempo, ademas del respaldo a la mejora constante del ambiente de trabajo.
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III. METODO

3.1. Tipo de investigacion

Se opto por el empleo del enfoque cuantitativo, que posibilito analizar las relaciones de
las wvariables consideradas, utilizando herramientas estadisticas. Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) describieron que este método emplea la recopilacion de datos para verificar

las hipotesis a través de técnicas estadisticas

Adicionalmente, para comprender y ampliar el conocimiento tedrico, se llevo a
cabo una investigacion del tipo puro. A decir de Hernandez y Mendoza (2018) los estudios del
tipo basico se enfocan en la produccion de conocimiento tedrico sin que esto signifique la

aplicacion en busca de una solucion practica.

Por otro lado, se eligio el disefio no experimental, al no modificar las condiciones de
trabajo, manteniendo la dindmica del fendémeno en su medio natural. Herndndez y Mendoza
(2018) sefialan que tienden al desarrollo de un estudio para no afectarse por la manipulacion o

alteracion de los fenomenos.

Asi también, considero el alcance correlacional, puesto que centré su atencién en
comprobar el grado de asociacion de las variables. Este alcance tiene como finalidad cuantificar

el grado de correspondencia entre dos o mas variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

Del mismo modo, se aplicd el corte transversal optando por la recopilacion de la
informacion en un Unico instante, la que resulto pertinente para lograr un panorama preciso del
fendémeno. Hernandez y Mendoza (2018) precisaron que esta técnica se distingue por el
levantamiento de datos en un corte temporal tnico con el fin de evaluar y describir las variables

en una situacion especifica.
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3.2. Ambito temporal y espacial

Entre el mes de enero y setiembre del 2025, correspondid el plazo de ejecucion del
estudio, lo cual sobrellevd la recopilacion de los datos y el razonamiento pertinente.
Correspondi6 como lugar fisico la Corte Superior de Justicia de Lima, lugar que reunio a los
participantes elegidos para situar los fenomenos estudiados en un contexto institucional

particular.
3.3. Variables

3.3.1. Conceptualizacion

3.3.1.1. Variable 1: Sindrome de Burnout. El burnout es un problema de salud
relacionado con la eficiencia de la vida en el trabajo que se manifiesta en un constante estrés
que provoca respuestas psicofisioldgicas en las personas y que provoca una reduccion en el
desempefio (Villarreal et al., 2022).

3.3.1.2. Variable 2: Desempeiio laboral. El desempefio laboral puede entenderse
como el conjunto de comportamientos que los trabajadores manifiestan en funcién de los
cargos que ocupan, las atribuciones que se les asignan y las tareas que ejecutan dentro de una
estructura organizacional determinada (Corréa et al., 2019).
3.3.2. Definicion operacional

3.3.2.1. Variable 1: Sindrome de Burnout. Se evalud a través de un cuestionario
organizado que mide tres aspectos esenciales: el cansancio emotivo, la despersonalizacion y la
falta de realizacion personal. Cada dimension sobrelleva el uso de indicadores concretos para
facilitar la cuantificacion de la variable. Los elementos se evaluaron empleando una escala
Likert, donde la suma de las puntuaciones estableci6 niveles (baja, moderada, alta) que facilitd
el analisis estadistico y su interpretacion institucional.

3.3.2.2. Desempeiio laboral. Se evalu6 a través de un cuestionario estructurado que

incluye tres dimensiones fundamentales: capacidad técnica, competencias relacionales y
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actitudinales, y participacion en la empresa. Cada dimension sobrellevo el uso de indicadores
concretos. Ademas, el empleo de la escala tipo Likert facilito la cuantificacion de la variable y
el analisis correspondiente.

3.3.3. Operacionalizacion de las variables

Para una evaluacion clara y objetiva se establecid con exactitud la operacionalizacion

del estudio (Tabla 1).

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion

. Definicion Definicion . . . Escala de Nivele Instrument
Variable . Dimensiones Indicadores s er
conceptual operacional medicién s 0
Villarreal et al. Agotamiento fisico-
(2022) mental
considera que c . Concentracion en las
el burnout es un Se anstgncm actividades
roblema de . -y emotivo i
Salu d operacionaliz6 la Sobr'et:)qzrga emocional
relacionado con variable por per?l P
la eficiencia de medio de un Fatiga postlaboral 1 =Nunca Bajo =
. cuestionario con Indiferencia interpersonal B 24-55
la vida en el escala tipo Likert izaci  Cul d 2=Raravez oo
Sindrome  trabajo que se . dp' | ]?espersonahzam ulpa proyectada 3=Aveces o Cuestionari
de manifiesta en gpe midi6 las on Empatia p g7 - uestionari
imensiones: . L 0
Burnout un constante . Estilo comunicativo Frecuentemen _
p Cansancio - Alto =
estres que emotivo Autoevaluacion te 88-
rovoca o - 5 = Siempre
f espuestas despersonalizaci Frustracion P 120
. S ony falta de interé
psicofisiologica y1ana Falta de Desinterés
realizacion N
sen las personal realizacion
personas y que personal Aislamiento
p r((i)vocg, una ! socioemocional
reduccioén en e
desempefio.
El desempefio Dominio cognitivo-
laboral puede técnico
entenderse Capacidad Toma de decisiones
como el técnica informadas
conjunto de_ Se ] ) Resolucion de problemas
comportamient 0pe_rac1onahzo la Productividad 1=
os que los variable por Dedicacién Totalmente en
trabajadores medio de un S desacuerdo .o
manifiestanen  cuestionario con  Competencias organizacional 2=En Bajo =
- . . ion i 24-55
funcién delos  escala tipo Likert  relacionales y Cooperacién 1nterPersonal desacuerdo Medio
~ cargos que ue midio las itudi Autonomia profesional 3=Nide . .
Desempei 808 q q Lo actitudinales T ision del . =56-  Cuestionari
o laboral  Ocupan, las dimensiones: ransmision de acuerdo ni en 37 o
atribuciones Capacidad conocimiento desacuerdo Alto =
que se les téenica, Implicacion institucional ~ 4 = De 38-
asignan y las competenmas Uso eficiente de recursos  acuerdo 120
tareas que relacionales y - . 5=
. o Gestion del tiempo
ejecutan dentro  actitudinales y Totalmente de
de una participaciéon en  Participacion en acuerdo
estructura la empresa la empresa
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(Corréa et al.,

2019).




29

Nota. La matriz muestra las variables investigadas, asi como las dimensiones e indicadores
que permitiran su cuantificacion a través de un cuestionario con escala ordinal tipo Likert.

3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion
Como grupo de estudio abarcd a 136 servidores publicos de la Corte Superior de
Justicia de Lima. Esta comunidad estuvo compuesta por servidores publicos que se ajustaron
al siguiente criterio de inclusion:
= Servidores publicos con mas de tres meses de antigiiedad al 30 de agosto de 2025.
= Servidores publicos cuya participacion voluntaria acreditd la aceptacion del consentimiento
informado.
= Servidores publicos en calidad de activos en el momento de su participacion.
Por otra parte, para los criterios de exclusion se tomara en cuenta las siguientes pautas:
= Servidores publicos con una antigliedad en el cargo menor a tres meses al corte del 30 de
agosto de 2025.
= Servidores publicos que no aceptaron participar voluntariamente del estudio a través del
consentimiento informado.
= Servidores publicos que no se encontraron en calidad de activos (vacaciones, licencia,
descanso médico, permisos, etc.).
3.4.2. Muestra
Cabe precisar que la cantidad de los participantes (muestra) es una cifra que
corresponde a un subconjunto poblacional (Fuentes et al., 2020). En tal sentido, a través de la
ecuacion de poblacion finita, se determind la necesidad de utilizar como muestra a 101
servidores publicos de la Corte Superior de Justicia de Lima (Anexo C).

3.4.3. Muestreo
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Para ello, fue necesario el empleo del muestreo probabilistico denominado aleatorio

simple.

3.5. Instrumentos

La encuesta fue el método principal utilizado en la investigacion, la cual es definida
como una tactica sistematica para recopilar datos directos de los participantes a través de
herramientas estructuradas con items cerrados (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por
ello, se emplearon dos instrumentos o cuestionarios (Anexo B) distintos para valorar las
variables. Cada instrumento cont6é con 24 items con respuestas de seleccion multiple (escala
ordinal tipo Likert).

3.5.1. Validez

Estos instrumentos seran sometidos a la prueba de validacion por expertos a través de
criterios e indicadores previamente establecidos. Segiin Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018), esta evaluacion muestra el nivel en que un instrumento logra medir eficazmente lo que
busca medir.

3.5.2. Confiabilidad

Para establecer la consistencia, se llevé a cabo una prueba, cuya provision de datos fue
sometida al andlisis del coeficiente alfa de Cronbach, la que determinoé una alta consistencia
interna de los instrumentos (0,924 y 0,921) utilizados (Anexo D). Segin Herndndez-Sampieri
y Mendoza (2018), se evidencia la confiabilidad cuando un instrumento genera resultados

constantes y coherentes al ser utilizado en diversos contextos y momentos.

3.6. Procedimientos

Para asegurar el desempefio metodoldgico eficiente, se implementaron los siguientes

procedimientos:
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= Se tramitd y solicitdé con los directivos encargados de la Corte Superior de Lima, la
correspondiente autorizacion institucional y el listado de colaboradores que cumplieron a
cabalidad los criterios de inclusion.

* Interaccidon directa con los participantes elegidos, detallando a fondo el objetivo de la
investigacion, el contenido de los instrumentos y el ambito del consentimiento informado,
accion que garantizo el entendimiento, aprobacidn y participacion voluntaria en el desarrollo
del estudio.

= Ejecucion de forma individual, a través de herramientas virtuales (Google Forms), el
cuestionario de las variables, concediendo un tiempo maximo de 30 minutos.

= La informacién recolectada se organizo y tabuld en matrices estadisticas para su posterior

analisis, de acuerdo con los propoésitos y la hipotesis propuesta en el estudio.

3.7. Analisis de datos

Los resultados logrados fueron objeto del estudio estadistico descriptivo e inferencial.
Inicialmente, en base a los niveles reportados por los empleados de la Corte Superior de Lima,
se empleo el método descriptivo para informar sobre las frecuencias del SB y el DL, que fue
estructurada y mostrada a través de tablas y figuras para simplificar su entendimiento. Ademas,
se supedito el andlisis inferencial a la instrumentalizacion del contraste de normalidad que
determind que algunos datos no provenian de una distribucion normal (Anexo E) los cuales
siendo datos ordinales se procedi6 al calculo de correlacion de rangos de Spearman, con lo cual
se logro observar e interpretar el grado de correlacion y significancia de las hipotesis

formuladas.

3.8. Consideraciones éticas

La elaboracion y desarrollo del estudio considerd la aplicacion de rigurosos estandares

éticos que aseguraron la imparcialidad, la fiabilidad y el resguardo de los derechos de los
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participantes. Para lograrlo, se sigui®6 meticulosamente los protocolos metodologicos
establecidos y se administraron los permisos institucionales pertinentes ante las autoridades de
la Corte Superior de Lima. Igualmente, se aplico el consentimiento informado, donde se
especifico la naturaleza voluntaria, andnima y privada de la participacion, garantizando que los
colaboradores lograran entender el objetivo del estudio.

Conforme a los principios bioéticos, se honro la independencia de cada participante,
fomentando su eleccion libre e informada; ademas se aplico el principio de beneficencia,
logrando que el proceso de investigacion favoreciera el bienestar de los participantes; se
asegur6 la no maleficencia, previniendo cualquier peligro fisico o psicologico; y se respeto el
principio de equidad, garantizando condiciones justas para todos los involucrados. Por ultimo,
respetando los criterios de integridad académica y salvaguarda de datos, los hallazgos son de

uso exclusivo de la investigadora y de Universidad Nacional Federico Villarreal.



IV. RESULTADOS

4.1.  Analisis descriptivo

4.1.1. Descriptivo de los niveles de las variables y dimensiones

Tabla 2

Frecuencia de la variable Sindrome de Burnout
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Bajo 1 1.0 1.0
Medio 19 188 08
Alto 81 80.2 100.0
Total 101 100.0
Fuente: SPSS. Encuesta aplicada a 101 servidores publicos de la Corte Superior de Justicia de
Lima
Figura 1

Grdfico de frecuencias del Sindrome de Burnout

Sindrome de Burnout

Porcentaje

La muestra analizada de la Tabla 2 y Figura 1 sefiala en los participantes una “alta”

concentracion de la variable (80,20%), seguido de una congregacion “media” (18,81%) y, solo

un 0,99% “baja”.
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Tabla 3

Frecuencia de la dimension Cansancio emocional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 2 2.0 2.0
Medio 14 13.9 e
Alto 85 84.2 100.0
Total 101 100.0

Figura 2

Grdfico de frecuencias del Cansancio emotivo

Cansancio emotivo

Porcentaje

La muestra analizada de la Tabla 3 y Figura 2 sefala en los participantes una “alta”
concentracion del cansancio emotivo (84,16%), seguido de una congregaciéon “media”

(18,86%) vy, s6lo un 1,98% “baja”.
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Tabla 4

Frecuencia de la dimension Despersonalizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 2 2.0 2.0
Medio 33 32.7 34.7
Alto 66 65.3 100.0
Total 101 100.0

Figura 3

Grdfico de frecuencias de la Despersonalizacion

Despersonalizacion

Porcentaje

La muestra analizada de la Tabla 4 y Figura 3 sefala en los participantes una “alta”
concentracion de la despersonalizacion (65,35%), seguido de una congregacion “media”

(32,67%) vy, s6lo un 1,98% “baja”.



Tabla 5

Frecuencia de la dimension Falta de realizacion personal
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Bajo 1 1.0 1.0
Medio 2 18 g
Alto 78 77.2 100.0
Total 101 100.0

Figura 4

Grdfico de frecuencias de la Falta de realizacion personal

Falta de realizacién personal

Porcentaje

La muestra analizada de la Tabla 5 y Figura 4 sefiala en los participantes una “alta”

concentracion de la falta de realizacion personal (77,23%), seguido de una congregacion

“media” (21,78%) y, s6lo un 0,99% “baja”.



Tabla 6

Frecuencia de la variable Desemperio laboral
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
pajo 60 59.4 59.4
Medio 39 38.6 98.0
Alto 2 2.0 100.0
Total 101 100.0

Figura 5

Grdfico de frecuencias del Desempeiio laboral

Desempefio laboral

Porcentaje

La muestra analizada de la Tabla 6 y Figura 5 sefiala un 59,41% de desempefio laboral

“bajo”, mientras tanto un 38,61% presentan un nivel “medio” y sélo un 1,98% un “alto” grado

de rendimiento.
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Tabla 7

Frecuencia de la dimension Capacidad técnica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 43 42.6 42.6
Medio 56 55.4 98.0
Alto 2 2.0 100.0
Total 101 100.0

Figura 6

Grdfico de frecuencias de la Capacidad Técnica

Capacidad técnica

Porcentaje

La muestra analizada de la Tabla 7 y Figura 6 sefiala un 55,45% de capacidad técnica
“medio”, mientras tanto un 42,57% presentan un nivel “bajo” y sélo un 1,98% un “alto” grado

de rendimiento.
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Tabla 8

Frecuencia de la dimension Competencias relacionales y actitudinales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 63 62.4 62.4
Medio 37 36.6 99.0
Alto 1 1.0 100.0
Total 101 100.0

Figura 7

Grdfico de frecuencias de las Competencias relacionales y actitudinales

Competencias relacionales y actitudinales

Porcentaje

La muestra analizada de la Tabla 8 y Figura 7 sefala un 62,38% de competencias
relacionales y actitudinales “bajo”, mientras tanto un 36,63% presentan un nivel “medio” y

solo un 0,99% un “alto” grado de rendimiento.
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Tabla 9

Frecuencia de la dimension Participacion en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 60 59.4 59.4
Medio 41 40.6 100.0
Total 101 100.0

Figura 8

Grdfico de frecuencias de la Participacion en la empresa

Participacién en la empresa

Porcentaje

Bajo Medio

Participacion en la empresa

La muestra analizada de la Tabla 9 y Figura 8 sefiala un 59,41% de participacion en la

empresa “bajo” y un 40,59% un nivel “medio”.



4.1.2. Descriptivo de las relaciones segun objetivo

Tabla 10

Descriptivo de la relacion del Sindrome de Burnout y el Desempeiio laboral
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Desempeio laboral

Bajo Medio Alto Total
Sindrome de  Bajo 0 0 1 1
Burnout 0.0% 0.0% 1.0% 1.0%
Medio 8 10 1 19
7.9% 9.9% 1.0% 18.8%
Alto 52 29 0 81
51.5% 28.7% 0.0% 80.2%
Total 60 39 2 101
59.4% 38.6% 2.0% 100.0%

Figura 9

Grdfico de la relacion del Sindrome de Burnout y el Desemperio laboral

Desemperio
laboral
EHBsjo
W Medio
W Alto

Porcentaje

Sindrome de Burnout

Los datos, de la Tabla 10 y Figura 9, sefala que cuando la variable Sindrome de Burnout
presenta un nivel “alto” (80,2%), el 51,5% presenta un desempefio laboral “bajo”, el 28,7%
“medio” y ninguno un rendimiento “alto”. Por otro lado, cuando presenta un nivel “medio”
(18,8%), el 9,9% presenta un desempeiio laboral “medio”, el 7,9% “bajo” y so6lo el 1% “alto”.
Ademas, cuando presenta un nivel “bajo” de la variable (1,0%) sdlo se logra el 1% de

desempefio “bajo”. Esta tendencia indica que el Sindrome de Burnout tiene un impacto inverso
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en la eficacia laboral, lo cual aumenta la importancia de realizar intervenciones a nivel

organizacional que busquen prevenir el desgaste profesional y fomentar ambientes saludables.

Tabla 11

Descriptivo de la relacion del Cansancio emocional y el Desemperio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Medio Alto Total
Cansancio Bajo 1 0 1 2
emocional 1.0% 0.0% 1.0% 2.0%
Medio 5 8 1 14
5.0% 7.9% 1.0% 13.9%
Alto 54 31 0 85
53.5% 30.7% 0.0% 84.2%
Total 60 39 2 101
59.4% 38.6% 2.0% 100.0%

Figura 10

Grdfico de la relacion del Cansancio emocional y el Desemperio laboral

Desempefio
laboral

EBajo
W Medio
M Aito

50 b
50 |8
40 ¢

30 8

Porcentaje

a0

4 )

9%

Medio

Cansancio emotivo

Los datos, de la Tabla 11 y Figura 10, sefiala que cuando la dimension cansancio
emotivo presenta un nivel “alto” (84,2%), el 53,5% presenta un desempefio laboral “bajo”, el
30,7% “medio” y ninguno un rendimiento “alto”. Por otro lado, cuando presenta un nivel
“medio” (13,9%), el 7,9% presenta un desempefio laboral “medio”, el 5,0% “bajo” y solo el

1% “alto”. Ademas, cuando presenta un nivel “bajo” (2,0%), el 1% muestra un nivel “bajo” de
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desempefio y el 1% de desempeiio “alto”. Esta tendencia verifica que el desgaste emocional
tiene un impacto inverso en la capacidad de rendimiento, lo cual refuerza la necesidad de
estrategias organizacionales enfocadas en prevenir el agotamiento profesional y fomentar

ambientes de trabajo saludables.

Tabla 12

Descriptivo de la relacion de la Despersonalizacion y el Desemperio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Medio Alto Total
Despersonalizacion Bajo 1 0 1 2
1.0% 0.0% 1.0% 2.0%
Medio 15 17 1 33
14.9% 16.8% 1.0% 32.7%
Alto 44 22 0 66
43.6% 21.8% 0.0% 65.3%
Total 60 39 2 101
59.4% 38.6% 2.0% 100.0%

Figura 11

Gradfico de la relacion de la Despersonalizacion y el Desemperio laboral

Desempeno
laboral

H Bajo
W Medio
W Alto

Porcentaje

Despersonalizacion

Los datos, de la Tabla 12 y Figura 11, sefiala que cuando la dimension
despersonalizacion presenta un nivel “alto” (65,3%), el 43,6% presenta un desempeno “bajo”,

el 21,8% “medio” y ninguno logra un rendimiento alto. Por otro lado, cuando presenta un nivel
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“medio” (32,7%), el 16,8% presenta un desempeio “medio”, el 14,9% “bajo” y solo el 1%
“alto”. Ademas, cuando presenta un nivel “bajo” (2,0%), s6lo el 1% muestra un nivel “bajo”
de desempeio y el 1% “alto”. Esta tendencia demuestra que la despersonalizacion tiene un
efecto inverso en el desempeno, lo cual subraya la trascendencia de aplicar tratamientos
organizacionales enfocadas en las relaciones humanas, el reconocimiento y la reconfiguracion

del significado del trabajo.

Tabla 13

Descriptivo de la relacion de la Falta de realizacion personal y el Desemperio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Medio Alto Total

Falta de Bajo 0 0 1 1
realizacion 0.0% 0.0% 1.0% 1.0%
personal Medio 11 10 1 22
10.9% 9.9% 1.0% 21.8%

Alto 49 29 0 78

48.5% 28.7% 0.0% 77.2%

Total 60 39 2 101
59.4% 38.6% 2.0% 100.0%

Figura 12

Gradfico de la relacion de la Falta de realizacion personal y el Desemperio laboral

Desempefio
laboral
HBajo
W viedio
WAato

Porcentaje

Falta de realizacion personal
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Los datos, de la Tabla 13 y Figura 12, sehala que cuando la muestra obtiene un nivel
“alto” de falta de realizacion personal (77,2%), el 48,5% exterioriza un desempefio laboral
“bajo”, el 28,7% “medio” y ninguno logra un rendimiento alto. Por otro lado, cuando presentan
un nivel medio (21,8%), el 10,9% presenta un desempefio laboral “medio”, el 9,9% “bajo” y
solo el 1% “alto”. Ademas, cuando presentan un nivel bajo (1,0%), solo el 1% muestra un nivel
de desempeno “alto”. Esta tendencia demuestra que la dimension tiene un efecto inverso en el
desempefio.
4.2.  Analisis inferencial
4.2.1. Contrastacion de las hipotesis

Para decidir respecto a la hipdtesis nula (Ho) o alterna (Ha), planteadas en el estudio, se
considero6 un valor de alfa = 0,05, por la cual se establecid como condicidn, para aceptar la Ho,
cualquier valor de significancia bilateral por encima de alfa (p > 0,05); por el contrario, el

rechazo de la H, y la aceptacion de la Ha, dependié de un valor de p menor que 0.05.

Hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en la
Corte Superior de Lima, 2025.
Ha: Existe relacion significativa entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2025.

Tabla 14

Prueba de correlacion de la hipotesis general

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlacion -,399"
Sindrome de Burnout ~ Sig. (bilateral) 0.000
N 101




46

La correlacion negativa moderada y estadisticamente significativa, entre el sindrome
de burnout y el desempefio laboral, esta indicada por un r =-0.399 y un p valor = 0,000. Esto
implica que, en la muestra estudiada (N = 101), el desempefio laboral tiende a disminuir de

manera consistente cuando los niveles de burnout aumentan.

Hipdtesis Especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el cansancio emocional y el desempefio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2025.

Ha: Existe relacion significativa entre el cansancio emocional y el desempefio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2025.

Tabla 15

Prueba de correlacion de la hipotesis especifica 1

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlacion -,399"
Cansancio emocional  Sig. (bilateral) 0.000
N 101

La correlacion negativa moderada y estadisticamente significativa, entre el cansancio
emotivo y el desempefio laboral, estd indicada por un r = -0.399 y un p valor = 0,000. Esto
implica que, en la muestra estudiada (N = 101), el desempefio laboral tiende a disminuir de

manera consistente cuando los niveles de cansancio emocional aumentan.

Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2025.

Ha: Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en la Corte

Superior de Lima, 2025.
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Tabla 16

Prueba de correlacion de la hipotesis especifica 2

Desempeifio laboral

Coeficiente de correlacion -,394™
Despersonalizacion Sig. (bilateral) 0.000
N 101

La correlacion negativa moderada y estadisticamente significativa, entre la
despersonalizacion y el desempefio laboral, estd indicada por un r =-0.394 y un p valor = 0,000.
Esto implica que, en la muestra estudiada (N = 101), el desempefio laboral tiende a disminuir

de manera consistente cuando los niveles de despersonalizacion aumentan.
Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la falta de realizacion y el desempeiio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2025.

Ha: Existe relacion significativa entre la falta de realizacion y el desempefio laboral en la

Corte Superior de Lima, 2025.

Tabla 17

Prueba de correlacion de la hipotesis especifica 3

Desempeftio laboral

L Coeficiente de correlacion -319™

Falta de realizacion Sie. (bilateral 0.001
personal ig. (bilateral) .

N 101

La correlacion negativa moderada y estadisticamente significativa, entre la falta de
realizacion personal y el desempefio laboral, estd indicada por un r = -0.319 y un p valor =
0,000. Esto implica que, en la muestra estudiada, el desempefio laboral tiende a disminuir de

manera consistente cuando los niveles de la falta de realizacion personal aumentan.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En esta seccion, a partir de los hallazgos del estudio, se logro responder a los objetivos
planteados por medio de la descripcion de los descubrimientos y el contraste con el estado del
arte y las teorias existentes.

En cuanto al objetivo general; los estadisticos demostraron una correlacion inversa
significativa entre las variables (p = 0.000; r = -0.399), la que se corroboré en los descriptivos
que sefialan que el 80.2% de los individuos con un alto nivel de burnout tienen, en su mayoria,
un desempefio bajo (51.5%) y medio (28.7%) lo que sugiere que con la presencia de una mayor
carga de estrés menor es el desempefio laboral.

Estos datos sugieren que los servidores publicos estan sufriendo una sobrecarga
persistente de tareas y la falta de sistemas efectivos para contener las emociones y la
organizacion. En esa linea, este ambiente laboral tenso, podria caracterizarse por rutinas
repetitivas, poca motivacion, carencia de reconocimiento y una cultura institucional que no
valora el bienestar psicoldgico del colaborador.

En comparacion con los estudios precedentes, donde los hallazgos estadisticos sitlian
la correlacion de las variables en un area intermedia de correlacion negativa, hay coincidencias
con Diaz et al. (2024) y Ancco et al. (2023), los cuales reportan correlaciones aunque mas
fuertes (—0.615 y —0.637 respectivamente), lo que indica una asociacion inversa mas notoria en
contextos de ensefianza y de salud. Por otro lado, Auqui (2023) revela una correlacién menos
significativa (—0.266) lo cual expresa situaciones administrativas con menor exposicion
emocional directa. Por otro lado, Solano (2023), muestra una correlacion de -0.431 (Kendall),
que se aproxima a la lograda en la Corte, lo cual respalda la nocion de una relacion negativa
constante pero no extrema, sobre todo en contextos judiciales donde el agotamiento emocional
se expresa de manera sostenida y progresiva. Por el contrario, la correlacion positiva alta (r =

0.820) registrada por Nina y Flores (2022) resultan ser una excepcion significativa, debido a
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que se centra en dimensiones concretas como la satisfaccion y la productividad, lo cual revela
un enfoque de analisis diferente.

Estos resultados coinciden con la tendencia teorica que confirma que el sindrome del
burnout tiene un impacto negativo en el desempefio laboral, aunque la fuerza de esta relacion
difiere dependiendo del sector, el tipo de trabajo, el nivel de exposicion emocional y la
estructura organizativa. Por ello, Villarreal et al. (2022), Gil y Peird (1999) y Estrada et al.
(2021), sostienen que el sindrome altera el equilibrio psicofisiolégico de los colaboradores
impidiendo una respuesta efectiva a las exigencias del puesto. Asimismo, Ticahuanca y
Mamani (2021); Robbins y Judge(2009), basados en las teorias organizacionales, comprobaron
que el desempefio de un colaborador prima otros aspectos de indole emocional.

En cuanto al objetivo especifico 1; los estadisticos demostraron una correlacion inversa
significativa entre la dimension y la variable (p = 0.000; r =-0.399), la que se corroboro en los
descriptivos que sefalan que el 84.2% de los individuos con un alto nivel de cansancio
emocional experimentan, en su mayoria, un desempefio bajo (53.5%) y medio (30.7%) lo que
sugiere que con la presencia de un mayor desgaste emocional menor es el desempefio laboral.

Estos datos sugieren que los servidores publicos estan sometidos a ambientes de gran
demanda, presion sostenida y pocos recursos para contener sus emociones, la cual produce un
estado de fatiga emocional generalizado que impacta en la habilidad técnica, la interrelacion y
el compromiso de los trabajadores con los objetivos de la institucion.

En comparacion con los estudios precedentes, donde los hallazgos estadisticos sitlian
la correlacidon en una zona moderada, hay coincidencias con Diaz et al. (2024), quien presentd
una correlacion elevada (r = -0.764) en maestros de secundaria, lo que indica que el
agotamiento emocional afecta mas en escenarios con mayor interaccion humana y exigencia
emocional. De igual manera, Nina y Flores (2022) reportan una correlacion alta (r =-0.790) en

enfermeras, probablemente porque en ambientes clinicos, el agotamiento emocional se
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convierte en un declive funcional. Mientras tanto, los resultados de Ancco et al. (2023) y Solano
(2023) (r=-0.424 y r =-0.413, respectivamente) muestran coeficientes similares, lo que indica
que en entornos institucionales con una carga operativa constante, pero con menor exposicion
a emociones directas, como el sector judicial, el efecto del cansancio emocional sobre el
rendimiento se presenta de manera progresiva.

Estos resultados coinciden con la tendencia tedrica que valida que el agotamiento
emocional deterirora el desempefio laboral. Por ello, Faria (2004) sefala que el cansancio
emocional es el desgaste mental que resulta de la excesiva carga, a lo largo del tiempo, de
responsabilidades y estimulos adversos. De igual manera, armonizan con Gil y Peir6 (1999),
quienes sostienen que el cansancio se agudiza con el transcurso del tiempo y afecta el
rendimiento laboral; asimismo, Correa et al. (2019) consideran que el desempefio de un
trabajador guarda relacion con las atribuciones y tareas que se les asigna.

En cuanto al objetivo especifico 2; los estadisticos demostraron una correlacion inversa
significativa entre el sindrome de burnout y la eficacia en el trabajo (p = 0.000; r = -0.399), la
que se corroboro en los descriptivos que sefialan que el 65.3% de los individuos con un alto
nivel de despersonalizacion experimentan, en su mayoria, un desempefio bajo (43,6%) y medio
(21.8%) lo que sugiere que con la mayor presencia de la despersonalizacion menor es el
desempefio laboral.

Estos datos sugieren que los servidores publicos se situan en un ambiente de trabajo
caracterizado por la presion permanente, la ausencia de reconocimiento y el exceso de tareas.
Desde el punto de vista organizacional, se evidencian que los servidores sobrellevan una crisis
de vinculacion laboral que pone en riesgo la capacidad de reaccion y la sostenibilidad operativa
del sistema judicial.

En comparacion con los estudios precedentes, donde los hallazgos estadisticos sittian

la correlacion en una zona moderada, hay coincidencias con Diaz et al. (2024) y Ancco et al.
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(2023), los cuales reportan coeficientes superiores (—0.679 y —0.656, respectivamente), lo que
indica que en ambitos de la salud y la docencia es mayor el grado de despersonalizacion. Por
otro lado, Solano (2023) muestra un resultado més cercano ( r = -0.386), lo que respalda la
nocién de que en contextos judiciales, esta dimension se expresa de manera sostenida. Mientras
tanto, en Flores y Nina (2022) se observa otros indicadores de la despersonalizacion (actitud
negativa, culpabilidad y apatia) que muestran prevalencias mayores al 28% y que guardan
correspondencia con el 65.35% de despersonalizacion alta del presente estudio, lo que
demuestra una relevancia, ademas del punto de vista estadistico, del contexto clinico
observable en el comportamiento laboral. Por el contrario, difieren de los resultados de Auqui
(2023) que reportar una correlacion nula (r = —0.01; p = 0.990) probablemente por las
particularidades del entorno institucional, donde la despersonalizacion no parece tener un
impacto directo en la eficiencia operativa en el sector de la salud administrativo.

Estos resultados coinciden con la tendencia teorica que valida que la falta de
personalizacion disminuye el desempeno. Esta relacion estd respaldada por la teoria de Faria
(2004) que explica como la dimension es una actitud defensiva frente al agotamiento, que se
distingue por la indiferencia y la distancia hacia los usuarios, asi como por conductas negativas
que disminuyen la empatia, deteriora la calidad del servicio y dafia las relaciones entre
personas. Por otro lado, se observa en la teoria del comportamiento organizacional que el
desempefio sufre un deterioro cuando el empleado se siente exhausto y desconectado desde el
punto de vista emocional (Robbins y Judge, 2009). De igual manera, la teoria del desempeio
laboral, afirma que el desempefio manifiesta patrones de comportamiento sistematicos
relacionados con actitudes y habilidades medibles; en este contexto, la despersonalizacién
modifica esos patrones y produce conductas negativas que disminuyen el compromiso con la

consecucion de objetivos institucionales (Ticahuanca y Mamani, 2021).
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En cuanto al objetivo especifico 3; los estadisticos demostraron una correlacion inversa
significativa entre el sindrome de burnout y la eficacia en el trabajo (p = 0.000; r = -0.399), la
que se corroboro en los descriptivos que sefialan que el 77.2% de los individuos con un alto
nivel de falta de realizacion personal experimentan, en su mayoria, un desempeio bajo (48.5%)
y medio (28.7%) lo que sugiere que con la mayor presencia de la falta de realizacion personal
menor es el desempefio laboral.

Estos datos sugieren que los servidores publicos no solo estdn exhaustos
emocionalmente, sino que, ademas, sienten un desapego con el sentido de su trabajo. Esto tiene
un impacto negativo en su compromiso, en su rendimiento y en su dedicacion a las metas
institucionales. El que los empleados no sientan un proposito, reconocimiento ni crecimiento
en sus labores refleja la ausencia de realizacion personal, lo cual provoca una pérdida de
motivacion y una reduccion constante de la calidad del rendimiento. Desde un punto de vista
organizativo, esto muestra que hay una crisis de pertenencia y propdsito, en la que las
condiciones laborales no estdn promoviendo el bienestar psicologico ni el desarrollo
profesional.

En comparacion con los estudios precedentes, donde los hallazgos estadisticos sitlian
la correlacién en una zona moderada, hay coincidencias en los campos de la salud y la
educacion, como lo demuestran Diaz et al. (2024) y Ancco et al. (2023), cuyos coeficientes son
mas altos (-0.604 y —0.425, respectivamente). Por otra parte, Solano (2023) presenta un
resultado parecido (t = -0.332), que apoya la idea de que en entornos judiciales la carencia de
realizacion personal se manifiesta de forma constante, afectando el compromiso institucional
y la motivacion. Ademas, Nina y Flores (2023) desglosan la falta de realizacion personal en
indicadores como un escaso entusiasmo (26.7%), una baja empatia (42.2%) y un bajo
desempefio personal (31.1%). Esto representa el 77.2% de la falta de realizacion personal alta

en la Corte, lo cual evidencia que este fenomeno es significativo también desde el punto de
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vista en que se puede observar en las conductas laborales. En cambio, Auqui (2023) encontro
una correlacion mas baja (r =—0.297; p = 0.001), lo que puede deberse a las caracteristicas del
entorno institucional; o sea, la falta de realizacion personal no parece afectar de manera tan
directa la eficacia operacional en el sector administrativo de salud, pero si afecta mas
claramente en el ambito judicial.

Estos resultados coinciden con la tendencia teorica que valida que la falta de realizacion
personal disminuye el desempefio. Esta relacion esta respaldada por la teoria de Faria (2004)
al explicar que esta dimension es una percepcion negativa del empleado acerca de sus logros,
lo cual perjudica su evaluacion propia, restringe su habilidad para formar vinculos saludables
y provoca un desapego con respecto al sentido de su trabajo. Por otro lado, las definiciones de
Marquez (2020) y Corréa et al. (2019) subrayan que el desempefio en el trabajo conlleva no
solo la realizacion de tareas, sino también la interaccion con relaciones y procesos relacionados
con el empleo; en tal sentido, los resultados demuestran que la falta de realizacion personal
influye directamente en estas interacciones, produciendo un distanciamiento con el propdsito
del trabajo y debilitando la calidad de las relaciones en el ambiente judicial. Por ultimo,
Campbell y Wiernik (2015) y Kooij et al. (2020) enfatizan la necesidad de mantener un
equilibrio entre el compromiso profesional y el bienestar personal; no obstante, que en la Corte
haya una alta prevalencia de falta de realizacion personal indica que este equilibrio no se esta

consiguiendo, lo cual conduce a una crisis de pertenencia e identidad institucional.
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VI. CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion evidenciaron las siguientes conclusiones:

Una correlacion inversa y significativa (r= -0.399; p = 0.000) entre el sindrome de
Burnout y el desempeiio laboral. Con esto resultados se infiere que a medida que se
intensifica la presencia del Sindrome de Burnout se reduce la eficacia laboral de los
servidores publicos en la Corte Superior de Lima, 2025.

Una correlacion inversa y significativa (r= -0.399; p = 0.000) entre el cansancio
emocional y el desempefio laboral. Con esto resultados se infiere que a medida que se
intensifica la presencia del cansancio emocional se reduce la eficacia laboral de los
servidores publicos en la Corte Superior de Lima, 2025.

Una correlacion inversa y significativa (= -0.394; p = 0.000) entre la
despersonalizacion y el desempeio laboral. Con esto resultados se infiere que a medida
que se intensifica la presencia de la despersonalizacion se reduce la eficacia laboral de
los servidores publicos en la Corte Superior de Lima, 2025.

Una correlacion inversa y significativa (r= -0.319; p = 0.000) entre la falta de
realizacion personal y el desempefio laboral. Con esto resultados se infiere que a medida
que se intensifica la ausencia de la realizacion personal se reduce la eficacia laboral de

los servidores publicos en la Corte Superior de Lima, 2025.
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VII. RECOMENDACIONES

Se sugiere que la Corte Superior de Lima ponga en marcha programas institucionales
para prevenir y manejar el burnout, los cuales deben contener pausas activas, talleres
de control del estrés, optimizacion de la organizacion laboral y acceso a asistencia
psicoldgica. Estas medidas tienen la posibilidad de disminuir el agotamiento general y,
por ende, optimizar el rendimiento global del personal.

Se recomienda implementar estrategias de apoyo a nivel emocional y mental, como
circulos de conversacion, supervision emocional, espacios para la escucha activa y
formacion en competencias socioemocionales. Esto posibilitara que los servidores
tengan recursos para mantener su productividad laboral y para controlar el desgaste
acumulado.

Se aconseja reforzar las practicas de reconocimiento, el ambiente laboral y la
retroalimentacion positiva. Si se implementan dindmicas de integracion, se potencia la
comunicacion interna y se mejora el liderazgo, es posible reducir la desconexion
emocional y recuperar la sensacion de vinculacion con los usuarios y con la institucion.
Se sugiere la aplicacion de estrategias de desarrollo profesional y oportunidades de
progreso, tales como formacion, rotacion de funciones, definicion de objetivos claros y

sistemas para incentivar.
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Anexo A. Matriz de consistencia

Formulacién del Problema Objetivos Hipdtesis Variables Método
Problema Principal Objetivo Principal Hipétesis principal Variable 1: Enfoque: Cuantitativo
(Cual es la relacion del sindrome de Analizar la relacion del sindrome de Existe una relacion significativa del sindrome Sl.n drorr{e de Burnout T1.p0~: Puro .
~ ~ N Dimensiones: Disefio: No experimental
Burnout en el desempeiio laboralenla  Burnout en el desempefio laboralenla  de Burnout en el desempeiio laboral de los Cansancio emocional Aleance: Correlacional
Corte Superior de Lima, 2025? Corte Superior de Lima, 2025. servidores en una entidad publica, Lima 2025. ., :
Despersonalizacion Corte: Transversal

Problemas secundarios

(Cual es la relacion del cansancio
emocional en el desempefio laboral en la
Corte Superior de Lima, 2025?

(Cudl es la relacion de la
despersonalizacion en el desempeiio
laboral en la Corte Superior de Lima,
2025?

(Cudl es la relacion de la falta de
realizacion en el desempefio laboral en
la Corte Superior de Lima, 2025?

Objetivos secundarios

Analizar la relacion del cansancio
emocional en el desempefio laboral en la
Corte Superior de Lima, 2025.

Analizar la relacion de la
despersonalizacion en el desempeiio
laboral en la Corte Superior de Lima,
2025.

Analizar la relacion de la falta de
realizacion en el desempefio laboral en
la Corte Superior de Lima, 2025.

Hipotesis secundarias

Existe una relacion significativa del cansancio
emocional en el desempefio laboral en la Corte
Superior de Lima, 2025.

Existe una relacion significativa de la
despersonalizacion en el desempefio laboral en
la Corte Superior de Lima, 2025.

Existe una relacion significativa de la falta de
realizacion en el desempefio laboral en la Corte
Superior de Lima, 2025.

Falta de realizacion
personal

Variable 2:
Desempefio laboral
Dimensiones:
Capacidad técnica
Competencias
relacionales y
actitudinales

Participacion en la
empresa

Poblacion:

136 servidores publicos
de la Corte Superior de
Justicia de Lima
Muestra:

101 servidores publicos
de la Corte Superior de
Justicia de Lima

Muestreo: Probabilistico

Analisis de datos:
Descriptivo
Inferencial




Anexo B. Instrumentos de medicion

INSTRUMENTO PARA MEDIR A LA VARIABLE SINDROME DE BURNOUT

Estimado(a) participante:

Este cuestionario forma parte de la investigacion titulada "EL SINDROME DE BURNOUT EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA
CORTE SUPERIOR DE LIMA, 2025", cuyo proposito es analizar el efecto del sindrome de Burnout en el desempeiio laboral de los
servidores publicos de la Corte Superior de Lima, 2025.

INSTRUCCIONES

A continuacion, se presentan un total de 24 items distribuidos en tres dimensiones (8 items por cada dimension). Cada item debera ser
respondido seglin su experiencia y percepcion. Para cada afirmacion, seleccione una sola alternativa, seglin la escala adjunta, marcando
con un aspa (X) en el recuadro que corresponda la opcion que mejor represente su respuesta. Los valores de la escala son:

1 =Nunca

2 = Rara vez

3 = A veces

4 = Frecuentemente
5 = Siempre

Por otro lado, considere que no existe respuestas correctas o incorrectas, por lo que es importante responder con total libertad. Su
participacion es voluntaria, anénima y puede retirarse en cualquier momento sin consecuencia alguna.

La informacion proporcionada sera utilizada exclusivamente para fines académicos y se mantendra bajo estricta confidencialidad.
iMuchas gracias por su participacion!

Escala

it
ems 12]3]4]s5

Z
o

DIMENSION 1: CANSANCIO EMOTIVO
Me siento fisica y mentalmente agotado(a) al finalizar mi jornada laboral.

Siento que el trabajo me exige mas energia de la que puedo ofrecer.

Me cuesta mantener la concentracion durante mis actividades laborales.

Me distraigo con facilidad debido al cansancio acumulado.

Percibo una sobrecarga emocional en mis funciones diarias.

Las exigencias emocionales del trabajo me resultan dificiles de manejar.

Al terminar el dia, siento una fatiga que afecta mi vida personal.

[N N Ko ) (U, 1 [ -\ RUVH | (O3

El cansancio laboral me impide disfrutar de mis actividades fuera del trabajo.
DIMENSION 2: DESPERSONALIZACION
9 Me siento indiferente ante las necesidades de los usuarios o compaferos.

10 | Evito involucrarme emocionalmente con las personas que atiendo.

11 | Atribuyo mis errores laborales a factores externos o a otras personas.

12 | Siento que mi desempefio se ve afectado por la actitud de los demas.

13 | Me cuesta empatizar con los usuarios o colegas en situaciones dificiles.

14 | He notado una disminucion en mi capacidad de comprender las emociones ajenas.

15 Mi estilo comunicativo se ha vuelto mas distante o cortante.

16 | Prefiero limitar mi interaccion con los demas para evitar conflictos.
DIMENSION 3: FALTA DE REALIZACION PERSONAL
17 | Me autoevallio negativamente respecto a mi desempefio profesional.

18 | Siento que no he alcanzado los logros que esperaba en mi trabajo.

19 | Me invade una sensacion de frustracion al pensar en mi desarrollo laboral.

20 | Considero que mi esfuerzo no se ve reflejado en resultados concretos.

21 He perdido el interés por mejorar en mi puesto de trabajo.
22 | Me cuesta encontrar motivacion para realizar mis tareas cotidianas.

23 | Me siento emocionalmente aislado(a) en mi entorno laboral.

24 | El estrés laboral ha afectado mi vida social y familiar.




Anexo C. Calculo de la muestra poblacional

NZ*pq

" d*(N—1)+ Z%pq

En la que:
N = Tamafio de la poblacion
Z = Nivel de confianza
p = Probabilidad de éxito, o proporcion esperada
q = Probabilidad de fracaso
d = error permitido
Aplicando 1a formula:
N*Z*p*q
e*(N-1)+Z " p*q

136 X 3.Bale X 0.5 x 05
0.0025 x 135 + 3.8416 i 03 x 0.5

130.6144 o= 130.61
0.3375  +  0.9804 1.2979

® 101

n = 100.635



Anexo D. Analisis de Fiabilidad de los instrumentos

Fiabilidad: Instrumento para medir la variable Sindrome Burnout

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 101 100,0
Excluido® 0 0
Total 101 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
924 24

Fiabilidad: Instrumento para medir el Desempefio laboral

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 101 100,0
Excluido® 0 .0
Total 101 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

921 24




Anexo E. Prueba de normalidad

Ho: Los datos de las variables y dimensiones provienen de una distribucion normal

Ha: Los datos de las variables y dimensiones no provienen de una distribucién normal

Regla de decision:
Si p valor > 0,05; se acepta Ho

Si p valor < 0,05; se rechaza Hoy se acepta Ha

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Sindrome de Burnout ,094 101 ,028
Cansancio emotivo ,136 101 ,000
Despersonalizacion ,107 101 ,006
Falta de realizacion personal ,147 101 ,000
Desempeitio laboral ,082 101 ,092




